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KETERIKATAN KERJA DI ORGANISASI NONPROFIT 
 















Keterikatan kerja mampu meningkatkan kualitas kerja dan kehidupan karyawan serta kinerja perusahaan. Berbagai 
penelitian telah dilakukan untuk memberikan bukt i tentang dampak positif dari keterikatan kerja. Namun demikian 
para peneliti dan prakt isi lebih banyak melakukan penelitian dengan menggunakan setting organisasi profit,  
sementara karakteristik organisasi profit dan nonprofit memiliki perbedaan yang signifikan. Tulisan ini bertujuan 
untuk menggambarkan tingkat keterikatan kerja di organisasi nonprofit dengan responden sebanyak 460 orang yang 
aktif di organisasi nonprofit. Analisa data menggunakan deskriptif kuantitatif dari instrumen UWE-9 yang 
dikembangkan oleh Schaufeli. Hasil penelt ian menunjukkan bahwa tingkat keterikatan kerja d i organisasi nonprofit 
tinggi (73,7%). Temuan in i menjelaskan bahwa karakteristik indiv idu yang memiliki keterikatan kerja bervariasi dan 
dapat digunakan untuk membuat aplikasi pengembangan sumber daya manusia di organisasi. Selanjutnya peneliti 
berikutnya dapat mengembangkan tema in i melalui pengembangan kontribusi personal dan organisasi dalam 
meningkatkan keterikatan kerja.  
 




Perbincangan tema keterikatan kerja (work engagement) telah dimulai awal tahun 2000 dan 
hingga kini masih menjadi kajian yang menarik di kalangan akademisi, praktisi dan konsultan 
sumber daya manusia. Meskipun masing – masing mempunyai sudut pandang yang berbeda 
dalam melihat atau mendefinisikan keterikatan dan juga bagaimana melakukan pengukuran,  
mereka memiliki kesepahaman dimana keterikatan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan 
dalam berbagai aspek pengelolaan organisasi, peningkatan kualitas diri dan profesi serta 
pengembangan organisasi dan lingkungan. 
 
Gallup (2008) membagi ada tiga jenis karyawan, yaitu (a) Engaged, karyawan yang bekerja 
dengan passion (gairah) dan merasakan koneksi yang mendalam dengan perusahaan 
(organisasinya). Mereka mendorong adanya inovasi dan kemajuan untuk organisasi di masa yang 
akan datang; (b) Not-engaged, karyawan yang pada dasarnya dirinya tidak ada di dalam 
perusahaan. Mereka meluangkan waktu di tempat kerja tetapi tanpa energi atau passion dalam 
pekerjaannya (sleepwalking); (c) Actively disengaged, karyawan yang tidak tidak hanya merasa 
tidak senang di tempat kerja, tetapi mereka juga sibuk memperlihatkan ketidaksenangannya dan 
melemahkan apa yang dilakukan oleh rekan kerja.  
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Kahn (1990) membuat konsepsi keterikatan kerja sebagai anggota organisasi yang melaksanakan 
peran kerjanya, bekerja dan mengekspresikan dirinya secara fisik, kognitif dan emosional selama 
bekerja. Lebih lanjut Kahn mengatakan bahwa keterikatan adalah konsep multidimensi yang 
mengarahkan fisik, kognitif dan emosi ke dalam pekerjaannya. Definis i keterikatan juga 
diberikan oleh Schaufeli et all (2013) yang menyatakan bahwa keterikatan kerja merupakan 
bentuk positivitas, pemenuhan kerja dari pusat pikiran yang memiliki dimensi vigor (kemauan 
untuk investasi tenaga dengan level energi yang tinggi, gigih dan tidak mudah lelah), dedikasi 
(keterlibatan yang kuat yang ditandai oleh adanya antusiasme, rasa bangga dan inspirasi) dan 
absorption (keadaan totalitas karyawan yang dicirikan dengan sulitnya seseorang berpisah dari 
pekerjaannya). 
 
Pembahasan tentang keterikatan pada karyawan pada awalnya dibangun melalui penelitian awal 
dan diskusi tentang isu komitmen dan perilaku sukarela (Organization Citizenship Behavior atau 
OCB), tetapi definisi keterikatan kerja melebihi dari definisi yang digunakan untuk menjelaskan 
komitmen dan OCB itu sendiri. Keterikatan memiliki paradigma dua arah yang meliputi 
karyawan dan pengusaha (organisasi) dan pada awal pembahasannya sering menggunakan 
perspektif kondisi karyawan, seperti motivasi, kepuasan, komitmen, makna kerja dan rasa 
bangga terhadap organisasi. Dalam perkembangannya pembicaraan keterikatan menggunakan 
pendekatan organisasional, yang meliputi strategi dan tujuan organisasi untuk meningkatkan 
kemampuan karyawan dalam melaksanakan tugas pekerjaannya. Faktor pendorong keterikatan 
kerja menjadi pembicaraan hangat pada beberapa waktu terakhir ini dengan menitikberatkan 
pada tanggungjawab organisasi, seperti kepemimpinan, efektifitas manajemen, keterbukaan, 
komunikasi dua arah, gaji dan tunjangan, perlakuan yang adil, pengembangan karir dan 
pelatihan, jam kerja, kesehatan dan keselamatan kerja dan berbagai aspek yang ada pada kondisi 
lingkungan kerja karyawan. 
 
Keterikatan kerja merupakan salah satu pendorong peningkatan kinerja organisasi, penentu 
dalam keberhasilan perubahan manajemen, dimana karyawan yang mempunyai ketrikatan tinggi 
akan memberikan segenap tenaganya untuk kepentingan organisasi sehingga kinerja organisasi 
akan meningkat dan dapat mempermudah pelaksanaan perubahan – perubahan manajemen 
keorganisasian (Swarnalatha & Prasanna, 2013, Wingerden & Stoep, 2018). Keterikatan kerja 
juga dapat dijadikan sebagai strategi yang efektif untuk retensi karyawan. Keinginan karyawan 
untuk tetap bertahan di organisasi merupakan wujud dari adanya keterikatan kerja yang dimiliki 
karyawan di organisasi tersebut (Kumar, 2015, Bonilla, 2018). Sementara itu Kanten & Sadullah 
(2012) menemukan bahwa keterikatan kerja dapat membantu meningkatkan kehidupan kerja 
individu dalam organisasi, mampu melihat kekuatan seseorang untuk tetap bertahan atau tidak 
(Hanaysha, 2016), bahkan keterikatan kerja ditemukan dapat menurunkan dan mencegah 
terjadinya stres kerja, depresi dan burnout (Upadyaya, Vartiainen & Salmelo, 2016; Makikangas 
& Feldt, 2016, Black et al, 2017), berhubungan dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasi 
(Jones, 2018). 
 
Berbagai data empirik yang lain menunjukkan bahwa keterikatan kerja atau organisasi ini 
ditentukan oleh berbagai aspek baik yang berkaitan dengan diri individu (internal) maupun faktor 
di luar dirinya (eksternal). Keterikatan kerja dan organisasi dipengaruhi oleh kepribadian (Jain & 
Ansari, 2018), dimana semua aspek big five mempunyai hubungan yang positif terhadap 
keterikatan kerja dan keterikatan organisasi kecuali aspek neurticism (dimensi yang mengukur 
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tingkat kecemasan seseorang). Keterikatan juga berhubungan dengan kepemimpinan diri 
(Knotts, 2018), kepemimpinan transformasional (Buck, 2018), budaya organisasi dan 
penggunaan kekuatan (employee’s strengths) (Sweeney, 2018). 
 
Keterikatan dianggap penting oleh pengelola organisasi dan merupakan salah satu topik yang 
sedang hangat dibahas oleh para praktisi sumber daya manusia. Keterikatan kerja merupakan 
gagasan dalam perilaku organisasi yang menjadi daya tarik besar dalam beberapa tahun terakhir. 
Para konsultan bisnis juga menyatakan bahwa keterikatan menjadi sebuah konstrak yang 
diusulkan untuk diperhatikan dan dikembangkan dalam setiap perusahaan agar dapat 
meningkatkan keuntungan yang akan diperoleh perusahaan (Gallup Consulting, 2008; Boston 
Counsulting Group, 2010). Bahkan Society for Industrial and Organizatioanl Psychology (SIOP) 
pada akhir tahun 2016 telah menempatkan tema keterikatan ini pada urutan ke-5 dari 10 trend 
penelitian dan diskusi oleh para psikolog industri dan organisasi.  
 
Dalam membicarakan keterikatan kerja, para ahli menjelaskannya dalam 3 (tiga) pendekatan, 
yaitu : (a) Self Determination Theory (SDT) yang dikembangkan pada tahun 1985 oleh Deci and 
Ryan yang mengungkapkan bahwa pemahaman tentang SDT dapat membantu menjelaskan 
keterikatan melalui regulasi diri baik secara internal maupun eksternal sekaligus melihat kondisi 
psikologis dan reaksi perilaku yang muncul (absensi, tindakan proaktif). Motivasi ekstrinsik 
menggambarkan adanya keinginan untuk mendapatkan reward dan menghindari hukuman, 
sedangkan motivasi intrinsik menggambarkan adanya identifikasi dan integrasi yang dapat 
membentuk pengaturan diri secara otonom. Dasar dari SDT adalah terpenuhinya kebutuhan 
kepuasan yang dibentuk melalui adanya kompetensi, otonom dan relasi. (b) Social Exchange 
Theory (SET) yang proses perkembangannya dari teori penguatan (reinforcement) pada tahun 
1923 oleh Thorndike dan dikembangkan pula oleh Blau pada tahun 1964, dimana pada teori ini 
para tokoh menjelaskan bahwa keterikatan kerja terhadap organisasi dipengaruhi atau tergantung 
pada sumber daya yang sudah diterima dari organisasi atas hubungan timbal balik antara 
karyawan dan organisasi ( Saks, 2006; 2008; Schaufeli, 2013), dan (c) The Job Demand 
Resources Model (JD-R) yang dikembangkan oleh Demirtas et al (2015) yang menegaskan 
bahwa keterikatan kerja disebabkan dua hal yaitu sumber daya pekerjaan (job resources) dan 
stimulasi personal (personal resources) serta terbukti mengakibatkan hasil peningkatan yang 
positif dalam kinerja perusahaan. Job resources didefinisikan sebagai semua aspek yang berasal 
dari pekerjaan yang mempengaruhi pencapaian tujuan kerja dan dapat menstimulasi 
perkembangan personal. Sedangkan personal resources didefinisikan sebagai semua aspek yang 
berasal dari individu yang dapat mengontrol kesuksesannya. Penelitian tentang keterikatan kerja 
menunjukkan bahwa hasil penelitian sangat bergantung pada konteks yang diteliti, dimana faktor 
– faktor yang mempengaruhi bergantung jenis organisasi dan wilayah  negaranya. Disamping itu 
disarankan juga agar melihat tentang bentuk intervensi untuk melihat akibat langsung maupun 
tidak langsung dalam keterikatan kerja (Muathe Kamau, 2016) 
 
Pembahasan keterikatan kerja dalam kenyataannya didominasi oleh praktisi yang bekerja di 
bidang organisasi profit, demikian pula dengan kajian di kalangan akademisi (Smith dan 
Markwick, 2009). Padahal ada perbedaan yang mendasar antara organisasi profit (for-profit 
organization) dan organisasi non-profit (non profit organization-NPO), dimana organisasi profit 
mempunyai tujuan memperoleh keuntungan secara materi sebesar-besarnya dengan modal 
sekecil-kecilnya (prinsip ekonomi) sehingga dalam pengelolaan organisasi mengoptimalkan 
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pendekatan efektifitas dan efisiensi dalam berbagai aspek. Sementara organisasi nonprofit lebih 
menekankan pelayanan kepada masyarakat (publik) dengan tidak memikirkan keuntungan secara 
materi bahkan menghimpun dana (materi) dari masyarakat untuk melaksanakan kegiatan – 
kegiatan yang telah direncanakan. Demikian pula dalam pengelolaan sumber daya manusia baik 
dalam proses rekrutmen dan strategi pemeliharaan anggota (karyawan) mempunyai perbedaan, 
dimana dalam organisasi profit proses pengelolaan karyawan sangat memperhatikan adanya 
kesesuaian antara kebutuhan tugas (pekerjaan) dengan persyaratan kerja yang dimiliki oleh 
karyawan, sementara dalam organisasi nonprofit, menekankan adanya kerelaan dalam proses 
tersebut. 
 
Karyawan yang bekerja di organisasi non profit memainkan peran yang penting dalam 
menyediakan pengetahuan dan layanannya kepada masyarakat untuk mencapai misi organisasi 
(Saunders, 2004), sementara itu peran pengelolaan dan strategi pengembangan sumber daya 
manusia cenderung sedikit dan lebih banyak menggunakkan motivasi intrinsik atau prososial 
dalam komitmen kerjanya di organisasi non-profit (Rotolo & Wilson, 2006; Ridder & 
McCandless, 2010; Selander, 2015), lebih fokus pada program layanan dan kepentingan 
masyarakat (McHargue, 2003). Sebaliknya jika dibandingkan dengan organisasi profit yang 
peningkatan motivasi dan pengembangan kesempatan untuk karyawannya melalui promosi, 
training dan rotasi kerja serta terbukti bahwa organisasi profit lebih rentan terhadap pergantian 
atau keluar-masuknya karyawaan dibanding organisasi non-profit (Kim, 2014; Shuck et al, 
2014), maka sangat terlihat perbedaan dalam pengelolaan sumber daya manusia antara organisasi 
profit dan non-profit.  
 
Salah satu alasan untuk mempelajari organisasi nonprofit adalah fakta bahwa organisasi 
nonprofit telah banyak membantu negara dalam menyediakan layanan kepada masyarakat seperti 
merawat orang sakit dengan mendirikan balai kesehatan atau rumah sakit, orang – orang yang 
cacat atau terlantar dengan mendirikan panti asuhan atau panti wreda, memberikan pendidikan 
bagi warga masyarakat yang kurang mampu atau ikut meningkatkan kecerdasan masyarakat 
dengan mendirikan lembaga – lembaga pendidikan (sekolah) yang semuanya itu sejatinya 
merupakan tugas negara (Hall & Kennedy, 2008). Sementara dalam perkembangannya saat ini 
tantangan pengelolaan sumber daya manusia dan organisasi semakin besar. Organisasi dituntut 
untuk senantiasa mengikuti dinamika sosio-ekonomi, sosio-emosi dan sosio-politik dalam 
mengelola organisasi agar tidak mengalami kemunduran bahkan bubarnya organisasi.  
Organisasi nonprofit merupakan lembaga diluar kewenangan negara yang berperan membantu 
negara meningkatkan kemampuan dan kualitas hidup masyarakat (Dimaggio & Anheier, 1990)  
Organisasi nonprofit juga bermanfaat bagi negara sebagai bentuk representasi negara dan 
pemerintahan dalam mengelola kehidupan masyarakat, sehingga keberadaan organisasi nonprofit 
perlu dipahami dengan lebih baik (Guo & Muso, 2007).  
 
Studi di organisasi nonprofit menemukan bahwa keterikatan kerja secara parsial tidak 
mempengaruhi keinginan seseorang untuk keluar dari organisasi (Sweeney, 2017), namun secara 
bersama-sama dengan budaya organisasi menjadi prediktor terhadap kepuasan kerja dan 
keinginan untuk keluar. Fukofuka (2014) menemukan bahwa beberapa variabel yang dapat 
memprediksi untuk mempertahankan karyawan adalah mendekatkan misi atau tujuan organisasi, 
komitmen organisasi dan keterikatan kerja 
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METODE 
 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif deskriptif, dimana peneliti menggunakan data 
numerik untuk menggambarkan data yang diperoleh dari instrumen yang digunakan untuk 
menjawab hipotesa penelitian. Instrumen penelitian yang digunakan untuk mengukur keterikatan 
kerja adalah Ultrech Work Engagement Scales (UWES) yang berjumlah 9 item dengan skor 
jawaban 1 = tidak pernah sampai 6 = selalu, adapun nilai reliabilitas UWES sebesar 0,73. Jumlah 
responden dalam penelitian ini sebanyak 460 yang merupakan anggota organisasi nonprofit (baik 
yang bergerak di bidang pendidikan, sosial, politik maupun keagamaan). Data dianalisis dengan 
menggunakan deskriptif kuantitatif (frekuensi dan prosentase) untuk menggambarkan sebaran 
data yang diperoleh dari responden.  
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Karakteristik responden sebanyak 460 orang ini terbagi dalam kategori laki- laki sebanyak 314 
orang (68,3%) dan perempuan sebanyak 146 orang (31,7%). Sedangkan yang menikah sebanyak 
237 orang (51,5%) dan yang belum menikah sebanyak 223 orang (48,5%). Data ini menunjukkan 
bahwa aktifitas kegiatan di organisasi nonprofit lebih banyak dilakukan oleh laki- laki yang 
secara alamiah mempunyai kapasitas energi dan kemampuan mengembangkan ide gagasan yang 
menjadi sebuah kegiatan yang lebih besar dibanding perempuan. Laki- laki juga mempunyai 
kesempatan yang lebih luas untuk bekerja diluar rumah untuk mengembangkan diri karena tidak 
banyak terbebani kegiatan kerumahtanggaan dibanding perempuan. Demikian pula responden 
yang menikah dan belum menikah mempunyai kesempatan yang sama untuk melakukan aktifitas 
keorganisasian (nonprofit) meskipun masih lebih besar pada responden yang sudah menikah. 
Sementara dalam usia responden terlihat ada penyebaran yang merata, dimana ada responden 
yang berusia 19 tahun telah menjalankan aktifitas di organisasi nonprofit dan usia responden 
paling tua adalah 72 tahun yang beraktifitas di organisasi sosial-keagamaan (usia rata-rata 
responden 38 tahun). 
 
Hasil penelitian seperti yang tertera di tabel 1 di bawah menunjukkan bahwa responden 
mempunyai tingkat keterikatan kerja yang tinggi (73,7%), kategori sedang (25,2%) dan rendah 
(1,1%). Kondisi ini menjelaskan bahwa responden yang aktif dan menjadi anggota organisasi 
nonprofit mempunyai keterikatan kerja yang tinggi yang ditunjukkan dengan adanya kemauan 
untuk menginvestasikan tenaga dan waktu yang tinggi dengan tanpa lelah dalam menjalankan 
tugas-tugas di organisasinya, keterlibatan yang kuat dalam organisasi dengan rasa bangga dan 
antusiasme serta kondisi totalitas dalam bekerja di organisasi. Keterikatan kerja yang dimiliki 
oleh anggota di organisasi nonprofit ini sangat berkaitan dengan adanya kebermaknaan 
(meaning), keamanan (safety) dan ketersediaan kerja (avaibility) yang dirasakan dan dimiliki 
oleh individu serta diberikan oleh organisasi (Schaufeli, 2013). 
 
Tabel 1. 
Tingkat Keterikatan Kerja 
Kategori Skor Jumlah (%) 
Tinggi 37 – 54 339 (73,7%) 
Sedang 19 – 36 116 (25,2%) 
Rendah 1 – 18 5 (1,1%) 
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Dalam pendekatan self determination theory yang memberikan perioritas pada aspek motivasi 
dan kepuasan kerja menjelaskan bahwa keterikatan kerja individu dalam sebuah organisasi 
(nonprofit) sangat dipengaruhi dengan motivasi dan kondisi kepuasan yang dirasakan oleh 
individu. Dalam berbagai penelitian ditemukan bahwa tingkat keterikatan ker ja di organisasi 
nonprofit berhubungan dengan motivasi intrinsik dibandingkan dengan motivasi ekstrinsik 
(Reinklou & Rosen, 2013) yang menyatakan bahwa individu yang mempunyai motivasi intrinsik 
dalam melaksanakan tugas dan pekerjaannya di organisasi nonprofit akan memiliki keinginan 
untuk bertahan lebih besar dan memberikan usaha lebih banyak (Masvaure et al, 2014). Kondisi 
ini juga berhubungan dengan aspek locus of control yang dimiliki oleh individu, dimana locus of 
control internal memberikan kontribusi terhadap keterikatan kerja dalam organisasi non-profit 
(Myers, 2014). 
 
Dalam pendekatan social exchange theory dapat dijelaskan bahwa keterikatan kerja di organisasi 
nonprofit memiliki hubungan dengan reciprocal theory yang menunjukkan adanya hubungan 
timbal balik antara organisasi dan individu. Seseorang yang merasa telah mendapatkan sumber-
sumber daya dari organisasi akan merasa memiliki tanggungjawab untuk tetap berada di 
organisasi tersebut dan memberikan yang terbaik sebagaimana yang telah diberikan o leh 
organisasi. Perasaan bertanggungjawab terhadap organisasi untuk memberikan investasi dan 
energinya akan muncul saat individu merasakan hal positif dari apa yang diberikan organisasi 
(Ni, Yan, 2013). Individu yang merasakan adanya dukungan yang positif dari organisasi akan 
memiliki keterikatan kerja yang tinggi dibanding individu yang tidak mendapatkan dukungan 
dari organisasi. Jika karyawan menganggap dukungan organisasi yang diterimanya tinggi 
(positif), maka karyawan tersebut akan berusaha menyatukan dirinya dalam keanggotaan sebagai 
anggota organisasi (identitas diri) dan mengembangkan hubungan yang lebih baik dengan 
organisasi (Rhoades & Eisenberger, 2002).  
 
Sementara itu dalam pandangan job-demand resosurces, kondisi keterikatan kerja sangat 
dipengaruhi oleh 2 (dua) sumber yaitu job resources-personal resources dan job demand. Faktor 
sumber daya yang berasal dari pekerjaan dan pribadi memiliki pengaruh yang besar dalam 
membentuk keterikatan kerja. Sumber-sumber sosial dari pekerjaan dapat diperoleh dari 
dukungan pemimpin, supervisor, rekan kerja dalam organisasi (Baxter, 2013; Vizzuso, 2017). 
Disamping itu sumber daya juga dapat berasal dari pekerjaan atau tugas yang diberikan oleh 
organisasi, dimana ada kejelasan peran dan pekerjaan, otonomi kerja, variasi tugas dan 
kesesuaian antara tugas dan dirinya akan mempengaruhi keterikatan kerja (Warr, 2012; 
Gozukara & Simsek, 2016). Sumber-sumber organisasional juga mempunyai hubungan dengan 
munculnya keterikatan kerja, dimana komunikasi yang terjalin di organisasi yang positif akan 
meningkatkan keterikatan kerja, kepercayaan dan keadilan prosedural yang diberikan organisai 
juga memiliki hubungan dengan keterikatan kerja (Liu, 2014; Oosthuizen et al, 2018). 
 
Dalam personal resources sebagai salah satu sumber daya dalam organisasi dalam teori JD-R 
dapat dilihat bahwa psychological capital seperti optimism, self-efficacy, resiliensi memiliki 
hubungan yang sangat kuat dengan keterikatan kerja (Vantilborgh, 2012). Individu yang 
mempunyai optimisme dalam menjalankan setiap aktifitas dan daya juang yang tinggi dalam 
menghadapi permasalahan (tantangan) dalam organisasi akan mempunyai keterikatan yang 
tinggi dibanding yang optimisme dan resiliensinya yang rendah (Black et al, 2017). Sementara 
nilai-nilai personal juga mempunyai pengaruh yang besar terhadap keterikatan kerja individu 
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dalam organisasi nonprofit (Goh, 2012; Thomas, 2013). Nilai – nilai positif yang dimiliki oleh 
individu juga akan membantu menurunkan tingkat depresi, stres dan burn-out yang terjadi dalam 
organisasi (Knotts, 2018; Jain & Ansari, 2018). 
 
Dalam temuan yang lain diperoleh bahwa dimensi dedikasi mempunyai tingkat yang paling 
tinggi (67,5%) dibandingkan dengan dimensi yang lain yaitu absorption (67,3%) dan vigor 
(66,4%). Hal ini menunjukkan bahwa individu dalam keterikatan kerja di organisasi nonprofit 
memiliki keinginan untuk tetap bertahan, loyal, keterlibatan, antusiasme dan rasa bangga yang 
tinggi dibandingkan dengan dimensi yang lain (totalitas dan kegigihan) meskipun secara statistik 
tidak memiliki perbedaan yang tinggi. Individu yang memiliki keterikatan kerja yang tinggi akan 
merasa bangga dan merasa organisasi tersebut memberikan inspirasi dalam menjalankan 
aktifitasnya di organisasi. 
 
Sementara individu yang memiliki keterikatan kerja yang tinggi secara statistik lebih banyak 
laki- laki (55,1%) dibandingkan perempuan (44,9%). Data ini menunjukkan bahwa laki- laki lebih 
merasa terikat dan menunjukkan keterikatan kerja yang tinggi dalam organisasi. Hal ini 
didukung dengan kemampuan fisik dan psikologis dalam beraktifitas di organisasi nonprofit 
yang membutuhkan keterlibatan yang tinggi. Sedangkan yang menikah memiliki keterikatan 
yang lebih tinggi (63,7%) dibandingkan dengan yang belum menikah (36,3%). Data ini 
menunjukkan bahwa keterikatan kerja di organisasi berhubungan dengan kemampuan 
pengelolaan diri dan tanggungjawab sosial yang dimiliki individu, dimana seseorang yang sudah 




Organisasi nonprofit memiliki karakteristik yang berbeda dengan organisasi profit, dimana faktor 
pembentuk keterikatan kerja juga memiliki perbedaan yang signifikan. Tingginya keterikatan 
kerja di organisasi nonprofit sesuai dengan hasil penelitian ini tidak dapat dilepaskan dengan 
kesesuaian pribadi (nilai dan kepribadian, sosial-ekonomi) dengan kondisi organisasi yang 
dikembangkan (kepemimpinan dan iklim organisasi) yang kedua hal tersebut secara tersirat 
mempengaruhi tingkat keteriakatan kerja dan dapat dilakukan penelitian lebih lanjut untuk 
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